






























(66.1%)、壓力大(60.8%)、隨時要待命(55.9%)。近 9成 IT人未來 5年不會轉行，會繼續
從事 IT工作，可是在未來 3年內會考慮換不同公司(36.5%)。在調查當中，在基層 IT人


































福利、公司政策、主管的管控方式等(Dyer & Parker, 1975; Kanungo & Hartwick, 1987)。 
2.2 工作特性之意涵 













































Chen(2008) 研究探討 IS 員工工作滿意度在成就動機與工作特性之間的關係。研究



















































份，其中有效樣本 182份，有效樣本回收率為 82.73%。 
3.3 資料分析方法 
本研究之資料分析主要分析方式為結構方程模式(Structural Equation Modeling；
SEM)將本研究分為測量模式與整體模式作分析，分別運用 SPSS 19.0與 AMOS 19.0軟
體作為運算。 
3.3.1 結構方程模式(Structural Equation Modeling，SEM) 
本研究運用 AMOS 19.0 統計軟體處理因果關係模式分析，建立結構方程式模型檢













表 4-1 測量模型一階 CFA分析表 
構面名稱 經一階 CFA分析後 
觀察變數個數 組成信度(CR) 
平均變異數 
萃取量(AVE) Mardia係數 p(p+2) 
內在工作動機 6 0.798 0.405 8.069 48 
工作特性 6 0.806 0.412 10.375 48 
工作滿意度 7 0.826 0.405 42.119 63 
組織承諾 9 0.899 0.473 18.853 99 
資料來源：本研究整理。註：p為觀察變數個數 
 各構面殘差均為正值且顯著，顯見無違犯估計。 
 各構面皆為 p(p+2) > Mardia係數，因此樣本資料具有多元常態性。 
 各構面組成信度(CR) 且超過 0.7的標準。 根據 Fornell & Larcker(1981)指出當
平均變異數萃取量(AVE)低於 0.5 時，若構面之組合信度(CR)高於 0.6 以上，仍具
收斂效度。 
 各構面配適度：皆為配適良好(如表 4-2測量模型配適度指標檢核表) 。 
表 4-2 測量模型配適度指標檢核表  
統計檢定量 標準值 內在工作動機 工作特性 工作滿意度 組織承諾 
絕對配適指標
 
χ2值 愈小愈好 20.579 11.208 21.448 46.487 
χ2／df < 3 2.287* 1.245* 1.532* 1.722* 
GFI > 0.9 0.964* 0.979* 0.969* 0.949* 
AGFI > 0.9 0.915* 0.951* 0.939* 0.916* 
RMR < 0.08 0.030* 0.026* 0.022* 0.038* 
SRMR < 0.08 0.0447* 0.0322* 0.0370* 0.0392* 
RMSEA < 0.08 0.084 0.037* 0.054* 0.063* 
增值配適指標
 
NFI > 0.9 0.932* 0.962* 0.941* 0.935* 
NNFI(TLI) > 0.9 0.933* 0.987* 0.967* 0.962* 
CFI > 0.9 0.960* 0.992* 0.978* 0.971* 
RFI > 0.9 0.887 0.936* 0.911* 0.913* 
IFI > 0.9 0.961* 0.992* 0.979* 0.972* 
精簡適配指
 
PNFI > 0.5 0.559* 0.577* 0.627* 0.701* 








能包含 1，即完全相關，則表示構面之間具有區別效度(Torkzadeh, Koufteros, & Pflughoeft, 
2003)。本研究執行 bootstrap程序時設定重複抽樣 1000次，AMOS bootstrap提供兩種信
賴區間的估計方式為 Bias-corrected Percentile Method及 Percentile Method估計，這兩種
方法估計結果，如表 4-3所示，在 95%信心水準下，標準化相關係數信賴區間不包含 1，
即表示構面具有區別效度。 
表 4-3 區別效度分析表 
Parameter Estimate Bias-corrected 
Percentile Method 
Percentile Method 
Lower Upper Lower Upper 
內在工作動機工作滿意度 0.434 0.259 0.630 0.233 0.616 
內在工作動機組織承諾 0.469 0.299 0.630 0.287 0.626 
內在工作動機工作特性 0.610 0.415 0.770 0.411 0.763 
工作滿意度組織承諾 0.540 0.340 0.690 0.351 0.696 
工作滿意度工作特性 0.602 0.415 0.745 0.426 0.752 










表示模型有簡約適配程度，GFI=0.827未能達到一般建議理想值 0.9以上，但學者 Doll, 













假設 路徑 假設關係 路徑值 t值 假設成立與否 
H1 內在工作動機工作滿意度  正向 0.181* 2.259 成立 
H2 內在工作動機組織承諾  正向 0.138* 1.977 成立 
H3 工作特性工作滿意度 正向 0.556* 4.684 成立 
H4 工作特性組織承諾 正向 0.623* 4.813 成立 
H5 工作滿意度組織承諾  正向 0.147 1.595 不成立 








效果，直接效果(0.623) ＞ 間接效果(0. 081)，工作滿意度並不是工作特性影響組織承諾
的關鍵因素。 
表 4-5 整體模型影響效果表 
潛在依變數 潛在自變數 直接效果 間接效果 整體效果 
工作滿意度 
內在工作動機 0.183*1 －2 0.183 
工作特性 0.555* － 0.555 
組織承諾 
內在工作動機 0.137* 0.027 
(0.183*0.147) 0.164 
工作特性 0.623* 0.081 
(0.555*0.147) 0.705 
工作滿意度 0.147 － 0.147 






























作滿意度之間的關係是爭議和矛盾（Koslowsky, Caspy, & Lazar, 1991）；因果關係(Bagozzi, 
1980；Bateman & Strasser, 1984)；兩者間有相互關係(Williams & Hazer, 1986；Mathieu & 
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